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La realización de la presente tuvo como propósito obtener información que nos permita 
analizar la relación existente entre el liderazgo y la gestión institucional en el Instituto 
Nacional Penitenciario de Lurigancho. Lima 
 
Los análisis estadísticos nos indican que los instrumentos fueron válidos y confiables. 
Las encuestas fueron aplicadas a 46  trabajadores. Se demostró que existe relación 
significativa entre el liderazgo y la gestión institucional en el INPE de Lurigancho. Lima. 
 
El diseño aplicado fue el descriptivo correlacional, para fue determinar las relaciones 
entre las variables liderazgo y gestión institucional. Por no constituir una distribución 
normal, se aplicó el contraste de hipótesis chi-cuadrado. 
 
La  realidad  muestra  que el personal civil, policías y directivos desconocen las 
potencialidades del ser líder para  desarrollar el  pensamiento  crítico, creativo, análisis,  
síntesis, motivación, gestión, administración, planificación, organización y 
principalmente transformación para mejorar la calidad  de gestión institucional en el 
IN Penitenciario de Lurigancho. Lima. 
 
La investigación fue desarrollada en 4 capítulos: Capítulo I   se plantea   el Marco 
Teórico, el Capítulo II   está referido al Planteamiento del Problema, el Capítulo III se 
refiere a la Metodología  desarrollada y finalmente el Capítulo IV sistematizamos los 
instrumentos de Investigación y Resultados. 
 
Soy consciente que esta investigación encierra una seria propuesta para el 
mejoramiento de la calidad de gestión institucional. Además soy consciente también 
de algunas limitaciones que permitirá continuar investigando a efectos de contribuir  al  
desarrollo  del  país  y  principalmente  al  mejoramiento  total  de  la gestión institucional 
















El objetivo  principal de esta investigación fue el determinar si existe alguna relación 
entre el liderazgo y la gestión institucional en el Instituto Nacional Penitenciario de 
Lurigancho – Lima. Los instrumentos fueron válidos y confiables. La muestra estuvo 
constituida por 46 personas. El diseño de la investigación fue el descriptivo 
correlacional. Se demostró que existe una relación significativa entre liderazgo y 

































The main objective of the research was to determine if exists any  relationship 
between leadership and institutional management in the National Penitentiary Institute 
Lurigancho from Lima.  The instruments w e r e  validated  and  reliable. T h e  
s a m p l e  w a s  c o m p o s e d  b y  46 workers people. The design was the 
descriptive correlational. It was proved  that exists a significant relationship between 

















































CAPITULO  I  
MARCO TEORICO 
1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
 
 
En base a la revisión de la literatura especializada en función a  las  variables de estudio  
encontré  trabajos relacionados  con la investigación. 
 
En  cuanto  a  las  investigaciones  Internacionales  tenemos  los  siguientes estudios 
que a continuación describo: 
 
   PONCE, A. (2008) en su tesis “El liderazgo y su relación con el rendimiento 
académico”  para optar el grado académico de magíster en Gestión Pública de la 
Universidad del Bio-Bio de Chillán.  La investigación fue  descriptivo correlacional y 
tuvo como objetivo, determinar las relaciones existentes entre las variables liderazgo y 
rendimiento académico. Se concluye que los tres establecimientos Educacionales 
indistintamente de su administración coinciden en que el estilo de liderazgo 
desarrollado por la Dirección de los establecimientos educacionales es de carácter 
Democrático. El estilo de Liderazgo Democrático desarrollado por los directores(as) 
impacta en los profesores de manera positiva, pues a juicio de los alumnos de los 
colegios en estudio, consideran que su profesores tienen comportamientos   alegres   y   
optimistas,   preocupados   de   los   resultados   y generando siempre un buen clima 
de aprendizaje en aula. Las variables Estilos de Liderazgos y Comportamientos de los 
profesores no existe relación en los establecimientos de dependencia Particular de 
acuerdo al estadígrafo utilizado, solo existe relación en el establecimiento de 
dependencia Municipalizada. Los liderazgos ejercidos por la asignatura de Lengua 
Castellana y Comunicación en los tres establecimientos no coinciden y su nivel de 
incidencia en los resultados académico es irrelevante puesto que con liderazgo 
democrático y autocrático se obtienen altos resultados y con un bajísimo nivel de 
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reprobación de sus alumnos, solo con el laissez faire los rendimientos son bajos y con 
un alto porcentaje de alumnos con bajo rendimiento. En la asignatura de Historia el 
estilo de liderazgo desarrollado en los tres establecimientos es democrático y su nivel 
de incidencia es positiva ya que los resultados obtenidos son altos, solo en el caso del 
Liceo de Yungay se presentan una mayor cantidad de alumnos con promedios bajos. 
En la asignatura de inglés el estilo de liderazgo ejercido en los tres establecimientos 
es más bien democrático e incide positivamente en los altos resultados académicos 
obtenidos por los alumnos, no hay en ninguno de los establecimientos resultados con 
bajo rendimiento. De modo general el estilo de liderazgo democrático ejercido por los 
profesores del área de humanidades inciden positivamente en los rendimientos de los 
145 alumnos puesto que, en las asignaturas Lengua Castellana  y  Comunicación,  
Historia  y  Geografía  e  Inglés  los  resultados promedios de los tres colegios es alto. 
El estilo de liderazgo de la asignatura de matemática es autocrático en los tres 
establecimiento e incide negativamente en los resultados obtenidos puestos que estos 
son bajos y existe una gran cantidad de alumnos por establecimiento con alumnos con 
bajo rendimiento. El estilo desarrollado en la asignatura de biología coinciden los 
establecimientos de dependencia particular siendo este autocrático donde el nivel de 
incidencia en los resultados no existe ya que en un colegio el rendimiento es alto y en 
el otro es bajo. En el Liceo de Yungay el estilo es carismático y sus resultados son 
bajos con una alta cantidad de alumnos con bajos resultados. Por tanto el estilo de 
liderazgo autocrático desarrollado principalmente por los profesores del área científica 
tiene una incidencia es negativa ya que en los rendimientos alcanzados 
mayoritariamente por los alumnos son más bien bajos. El rendimiento general 
promedio de los establecimientos de dependencia particular pagada y particular 
subvencionado son altos, solo en el caso del Liceo de Yungay colegio de dependencia 
municipalizada el rendimiento es bajo. El estilo de liderazgo ejercido por los Padres y 
Apoderados en los tres establecimientos en estudio según sus hijos es Laissez faire 




 GUARACA, R. (2010) realizó su tesis titulada  “Gestión, Liderazgo y Valores en 
la Escuela “Brasil”, de la Provincia del Azuay, Cantón Gualaceo, durante el Año  
Escolar  2010-2011”.  para  optar  el  grado  académico  de  magíster  en Gestión 
Pública de la   Universidad Loja de Brasil. El estudio alcanzó satisfactoriamente 
el objetivo general de la investigación; es decir, se ha analizado la capacidad de 
gestión y liderazgo integrado a los valores personales e institucionales que 
permite contribuir a elevar la calidad de la educación en los centros educativos. 
Esto se  ha conseguido en base a los siguientes objetivos específicos: Los 
referentes teóricos sobre gestión educativa,   liderazgo   educativo   y   gestión   
de   la   calidad   en   valores investigados se realizaron recurriendo a diferentes 
fuentes bibliográficas, algunas que fueron sugeridas por el tutor de la 
investigación y otras que fueron necesarias para el desarrollo de los diferentes 
temas. En este caso se tuvo que recurrir tanto a textos escritos como a diversas 
fuentes del Internet. Con toda una extensa gama de referentes bibliográficos se 
llego a elaborar el marco teórico conceptual que ha servido de base y sustento 
para el trabajo  desarrollado.  Con  resultados  alcanzados  a  través  de  los 
instrumentos de investigación aplicados a directivos, docentes, estudiantes y 
padres de familia, se ha alcanzado descubrir una actitud crítica para seleccionar; 
procesar y presentar información valiosa sobre la gestión, liderazgo y valores en 
los centros educativos. La información recogida ha sido debidamente procesada 
de acuerdo con el método estadístico que recomienda presentar los datos en 
tablas y gráficos con el debido análisis. En este caso, todos los actores de la 
comunidad educativa coinciden en sus criterios al afirmar que tanto la gestión el 
liderazgo y los valores que se evidencian  en  la    institución  están  bien.  Sin  
embargo  existen  también porcentajes, que siendo menores, son importantes y 
merecen ser tomados en cuenta para efectos de mejoramiento. Los datos de 
información recogida en la investigación han permitido determinar los roles y 
liderazgo de los directivos y jefes departamentales en la ejecución de los planes 
estratégicos y operativos de las instituciones educativas. En este caso y 
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considerando que la institución educativa corresponde al nivel primario no ha 
sido posible determinar roles de jefes departamentales porque no los hay. Sí se 
ha determinado el rol y el liderazgo del director como carismático, formativo y 
profesional  que  se  encuentra  en  el  plan  estratégico  como  en  el  plan 
operativo de la escuela. Sin embargo, como en el caso anterior deberían tomarse 
en cuenta también algunos porcentajes menores que se refieren a aspectos  en  
los  que  se  debe  mejorar.  Adoptar  con  responsabilidad el desarrollo de la 
elaboración del diagnóstico institucional, basados en el marco teórico, teniendo 
en cuenta que uno de los factores que se acerca a la realidad de la institución 
educativa es el introducir ejes transversales con el  fin  de  fortalecer educación 
como una tarea. Para la  elaboración del diagnóstico institucional se consideró 
los contenidos desarrollados en el marco teórico, los resultados de la 
investigación han permitido realizar el diagnóstico de la realidad dela institución 
educativa en la que se han determinado factores más positivos que negativos. 
Cabe destacar que hace falta fortalecer, en algunos casos, el eje transversal 
de  los valores. La elaboración de la propuesta que permita mejorar   la gestión 
educativa a partir del el liderazgo y lo valores mediante técnicas para disminuir 
los problemas de los directivos. En términos generales, se establece que el clima 
institucional se desarrolla en un ambiente favorable el trabajo de los directivos, 
docentes y estudiantes es  bastante armonioso; sin embargo, resulta   
pertinente   establecer   que   se   deben   mejorar   las   acciones relacionadas 
con la convivencia grupal, el tratamiento de los conflictos y la convivencia en 
valores que se identifican más con las debilidades que con las fortalezas 
encontradas 
 
A nivel nacional encontramos las siguientes tesis. 
 
 
  MEDINA (2010) en su tesis: "El liderazgo transformacional en los docentes de un colegio 
de gestión cooperativa de la ciudad de Lima”. para optar el grado académico  de  
magíster  en  Gestión  Pública  de  la    Pontificia  Universidad Católica del Perú. La 
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investigación   realizada llegó a las siguientes conclusiones que permite 
determinar qué características del Liderazgo transformacional son percibidas en 
los docentes de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad de Lima; sin 
embargo, no todos los aspectos encontrados han sido percibidos de manera 
potencial, existiendo un nivel de jerarquía con diferencias importantes, como 
describimos a continuación: El acompañamiento del líder docente en el 
desarrollo de capacidades individuales, es la característica del Liderazgo 
Transformacional, con más alta percepción   en   el   colegio   de   gestión   
cooperativa.   Se   percibe mayoritariamente la confianza como un aspecto 
predominante y un sello institucional; establecido a partir de las relaciones de 
cercanía en el ámbito social. Se aprecia una “coalición interna” y una 
“cooperación mutua” que convergen en las relaciones interpersonales y 
traslucen una marcada tendencia al modelo adhocrático en la estructura 
organizativa de la institución. Son los docentes con mayor permanencia, quienes 
acompañan los procesos de inserción y adaptación de las nuevas generaciones 
de docentes; enseñándoles las prácticas propias de la cultura organizacional y 
del modelo pedagógico del centro. Entonces, se  favorece la  rotación y 
promoción interna de los miembros del equipo docente en la ocupación de 
cargos directivos. Los docentes con mayor permanencia en el centro, y por ende, 
con mayor conocimiento y experiencia sobre el contexto, proyectan hacia  los  
nuevos  docentes  una  mayor  apertura,  confianza  y  cercanía; favoreciendo 
así su disposición en dejarse guiar y orientar. Es así, como en un colegio de 
gestión cooperativa, tan sujeto a cambios en el ápice estratégico,  que  son  
determinados  desde  la  autoridad  ejercida  por  los padres  de  familia;  se  
propicia la  continuidad a  través  de  los  años,  de algunos elementos propios 
de la dinámica organizacional y que son tan característicos en la línea axiológica 
que marcara sus inicios. La influencia ética del líder docente es una de las 
características del Liderazgo Transformacional con moderada percepción en los 
docentes del colegio de gestión cooperativa; principalmente cuando se devela 
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que el liderazgo docente se ejerce en la estructura organizativa interna desde 
“el reconocimiento y la autoridad social”. Se perciben docentes que son 
respetados y considerados por su conocimiento y experiencia en la realidad del 
contexto, y que a su vez, denotan gran facilidad y libertad para expresar sus  
opiniones  y  creencias como  producto de  una  práctica continua de reflexión 
crítica. Sin embargo, son los docentes con mayor permanencia, quienes 
mayoritariamente, aprecian una falta de coherencia entre el “decir” y el “actuar”; 
refrendada por la limitación existente de su intervención en las decisiones al interior 
de la gestión. El nivel ético del liderazgo docente presenta un riesgo potencial, que 
afecta la percepción en la transmisión de elevados valores e ideales institucionales 
por encima de los llamados “intereses individuales o de pequeños grupos”. Con 
respecto a la segunda característica del Liderazgo Transformacional con percepción 
moderada, tenemos a la motivación que inspira  el líder docente. La  oportunidad  
de  reflexión  crítica conjunta en el centro y la confluencia de relaciones sobre un 
clima distendido y cercano,  constituyen  elementos  de  importante  motivación  en  
docentes  de menor permanencia; a diferencia del bajo entusiasmo percibido en 
docentes de mayor permanencia. Las nuevas metas y desafíos configuran una 
condición de avance en toda institución educativa; pero en un centro educativo de 




dirección y reiniciación que desestabilizan la línea de gestión. Es entendible la 
disposición de los docentes de mayor permanencia a tener sentimientos de 
decepción o de frustración; ocasionados esencialmente por la falta de consistencia 
en las resoluciones administrativas de los socios con autoridad formal y con poco 
conocimiento del tema educativo y de la gestión cooperativa. Los docentes llegan a 
denotar insatisfacción laboral y se ocasiona una tendencia a la disminución de su 
autoexigencia en la calidad del desempeño. Esta situación también afectaría la 
solidez y sostenibilidad de una visión compartida útil y necesaria en toda realidad 
educativa. Niveles como el Inicial, se perciben poco integrados a los intereses y a la 
Visión institucional. Por ende, todo esto, actualmente reduce el reconocimiento y 
prestigio de las instituciones de gestión cooperativa como opciones educativas de 
calidad.  Con respecto a la tolerancia psicológica del líder, es una tercera 
característica del Liderazgo Transformacional con moderada percepción en los 
docentes, que releva su disposición a la heterogeneidad de las respuestas y a tolerar 
el error de sus colegas,  animándolos a  seguir  intentando  mejores  resultados,  
todo  ello como  potencial  del  factor  humano  presente  en  el  Liderazgo 
Transformacional orientado al interés por el desarrollo profesional del otro. Los  
docentes  con  mayor  conocimiento y  experiencia acompañan a  los nuevos 
docentes como una especie de “mentores”. Contradictoriamente, los docentes de 
mayor permanencia perciben mayoritariamente diferencias en la dinámica social 
que denota bajo control emocional de algunos de los docentes; mientras otros, 
serían percibidos por presentar una notable predisposición a enfrentar con 
sentido del humor situaciones de tensión o de  conflicto  social.    A  pesar  de  
haberse  percibido  a  la  estimulación intelectual como una característica del 
Liderazgo Transformacional presente en los docentes del colegio de gestión 
cooperativa, podemos afirmar que la misma, denotaría una menor percepción en 
relación a las otras características;  de   manera  específica,  cuando  se   
describe  la   poca flexibilidad y la actitud inconformista de los docentes en la 
búsqueda de nuevas formas.  Si bien todavía se estarían propiciando 
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oportunidades de razonamiento y de reflexión crítica conjunta, impulsadas por 
los docentes con mayor permanencia, las mismas no estarían generando    el 
replanteamiento  de  los  modelos  ya  existentes.  No  solo  se  necesita identificar 
y cuestionar los problemas propios del contexto. Es posible, que dada  la  
insatisfacción  laboral,  se  prioricen  temas  relacionados principalmente a la 
misma y no temas propiamente de revisión y replanteamiento del modelo de 
gestión cooperativa o de innovación, mejora y desarrollo del centro; lo que 
produciría su  estancamiento en el tiempo y un perceptible nivel de resistencia 
al cambio por parte de los docentes con más años de permanencia. 
Contrapuestamente, los docentes con menor tiempo de permanencia, estarían 
siendo percibidos con una mayor predisposición a la innovación  y a  la práctica 
creativa, generado  desde  el impulso del acompañamiento y la oportunidad de 
reflexión crítica. finalmente pudo explicar la importancia que tiene el Liderazgo 
Transformacional en la gestión educativa, considerando la percepción de los 
docentes de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad de Lima y los aportes 
teóricos presentados, de la siguiente forma:   El Liderazgo Transformacional como 
herramienta de gestión promueve procesos de acompañamiento personal entre 
docentes con diferentes niveles de experiencia y formación; lo cual repercute 
positivamente en  los  niveles  internos  de  la  organización  ayudando  a  dar  
continuidad  al modelo  y cultura organizacional  a  pesar  de  los  cambios  
administrativos  al interior de una institución de gestión cooperativa. Al mismo tiempo, 
constituye una oportunidad para adquirir nuevas prácticas que puedan fomentar la 
calidad de la línea institucional sabiendo que los cambios deben ser progresivos 
y orientados a la mejora continua, considerando que la estructura interna de una 
organización le da soporte, estabilidad e influye en su propio desarrollo; y 
evidenciando la tendencia de una adhocracia colaborativa como sistema 
característico  del  modelo  de  gestión  cooperativa  estudiado;  podemos afirmar 
que el liderazgo transformacional se convierte en una oportunidad viable para 
formar permanentemente nuevos líderes de gestión conducidos por más de un 
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líder a la vez. el liderazgo transformacional en una realidad educativa de gestión 
cooperativa no se suscribe tan solo a la figura directiva sino que se extiende a los 
propios docentes con mayor conocimiento y experiencia, quienes ejercen un 
liderazgo de autoridad informal para formar a las nuevas generaciones de futuros 
directivos del centro.   La confianza como elemento preponderante en el 
Liderazgo Transformacional permite la confluencia en las relaciones 
interpersonales como base del clima institucional y propicia una mayor 
disposición al aprendizaje cuando los docentes se dejan guiar y orientar por otros 
docentes con mayor conocimiento y experiencia, que los acogen y los acompañan 
en su proceso de inserción y adaptación a la cultura organizacional del centro. El 
Liderazgo Transformacional, en relación a los aspectos de una mayor “confianza” y 
“disposición a ser escuchados” en sus ideas u aportes; repercute favorablemente en 
la motivación  de los docentes, quienes se sienten más animados a desarrollar 
sus tareas, como se ha podido apreciar en los docentes con menor permanencia; 
cuando son asesorados, orientados y acogidos por los docentes de mayor 
conocimiento y experiencia en el centro. Esto es relevante para la gestión, en tanto, 
se tenga en cuenta que una mayor motivación del docente posibilita el incremento de 
la productividad en su desempeño como requisito de calidad en el servicio educativo. 
 
Moya (2011)  En  su  tesis:  “influencia  del  liderazgo  en  el  clima organizacional de 
la institución educativa nº 7057 del distrito de villa maría del triunfo en el año 2011”. 
para optar el grado académico de magíster en Gestión Educacional  de la  Universidad 
Cesar Vallejo.  En su investigación concluye que existe influencia del liderazgo en el 
clima organizacional de la institución educativa “soberana orden militar de malta” del 
distrito de Villa María del Triunfo en el año
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2011. Es un estudio realizado a una población de 95 entre docentes y directivos cuya 
muestra es de 90 docentes, utilizando un instrumento de Likert, es un tipo de 
investigación básico, diseño no experimental y de nivel descriptivo-correlacional, donde 
se determina el grado de influencia entre liderazgo y clima organizacional. la prueba 
estadística de correlación se aprecia que el valor p = 0.00 < 0.05, con lo cual se afirma 
con un 95% de probabilidad. El valor del chi cuadrado de la prueba estadística de 
hipótesis es = 23.49, resulta superior al valor de la tabla en un nivel de confianza de 
0.05 (23.49>21.03) y con un gl =16. Podemos afirmar con un 95 
% de probabilidad que el liderazgo si influye significativamente sobre el clima 
organizacional de la institución educativa “soberana orden militar de malta” del distrito 
de Villa María del Triunfo en el año 2011. La dimensión que más influencia en clima 
organizacional, es el de liderazgo transformacional el valor del chi cuadrado de la 
prueba estadística de hipótesis es = 25.42, resulta superior al valor de la tabla en un 
nivel de confianza de 0.05 (25.42>16.92) y con un grado de libertad de 16. Por lo que 
se puede afirmar que es el tipo de liderazgo que reconoce la población en estudio. 
 
SUB CAPITULO I     LIDERAZGO 
 
 
1.2  LIDERAZGO 
 
 
De acuerdo con Bass (1990, citado en Komives, Lucas yMcMahon, 1998) existen más 
de 11 mil libros y artículos sobre liderazgo, por su parte Shay (2005) menciona que en 
Internet es posible encontrar más de 380 millones de entradas para la palabra líder. A 
pesar de que existe una extensa literatura sobre el estudio del liderazgo, no se ha 
llegado a un acuerdo respecto a su significado. Sin embargo, para entender cómo ha 
evolucionado el concepto de liderazgo es necesario echar una mirada a las distintas  
teorías. 
 
1.2.1 Teorías de liderazgo 
 
 
De acuerdo con Rost (1993), las teorías de liderazgo se clasifican en dos categorías:  
el  paradigma  de  liderazgo  industrial  y  el  paradigma  de  liderazgo
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postindustrial. Las teorías del paradigma industrial son individualistas por naturaleza y 
tienen una estructura jerárquica donde el líder tiene una posición de autoridad. Por otra 
parte las teorías del paradigma postindustrial se enfocan a procesos que involucran la  
interacción de varias personas para lograr un cambio social sistemático (Mathews, 
1995, citado en Tyree, 1998). 
 
El paradigma industrial, conocido también como convencional, tradicional o 
transaccional, comienza con un primer grupo de teorías de liderazgo conocidas como 
Teorías del Gran Hombre (las mujeres no eran consideradas líderes), en este periodo 
se asumía que las habilidades de liderazgo se heredaban, esta noción del liderazgo 
se desarrolló a mediados del siglo XIX donde aún existían muchas monarquías. A pesar 
de que las monarquías fueron reemplazadas con la democracia, aún se tiene la idea 
de que el liderazgo está relacionado con cuestiones genéticas o que “se nace líder”. 
 
Hay un segundo grupo de teorías de liderazgo conocidas como Teorías de las 
Cualidades pues se creía que ciertos individuos tenían atributos o características muy 
particulares relacionadas con su capacidad de liderazgo. Los investigadores en este 
periodo se concentraron en identificar cuáles eran estos atributos, de este modo los 
líderes en potencia podrían ser identificados. A pesar de que esta teoría declinó a 
mediados del siglo XX aún se considera que existen ciertas personas que poseen 
características únicas que las hacen líderes. 
 
Las Teorías del Gran Hombre y las Teorías de las Cualidades se basan en el individuo 
y sus características, no consideran el contexto, la situación, la organización o a los 
colaboradores, es decir, estas teorías visualizan al individuo como líder sin importar en 
qué situación se encuentre. 
 
Posteriormente hubo un periodo de transición donde surgió un nuevo enfoque en el 
que importaba lo que el líder hacía así como sus comportamientos. Los investigadores 
se enfocaron en encontrar los mejores modos de ejercer liderazgo con el objetivo de 
enseñar a otros. Esta tendencia marcó un cambio de enfoque
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ya que se empezó a tomar en cuenta el contexto y las situaciones en que un líder se 
desenvolvía, por lo que, por primera vez, se consideró a los colaboradores en el 
estudio del liderazgo. 
 
La investigación del liderazgo incrementó entre los años sesenta y setenta, pero fue en 
los años ochenta cuando tuvo auge(Rost, 1993). Durante este tiempo se investigó 
sobre los enfoques situacionales, donde los diferentes comportamientos y estrategias 
del liderazgo dependían de la situación, es decir, a partir de la situación distintas 
personas podían o no tener un rol de liderazgo. 
 
La Teoría de la Influencia se enfocó en un proceso entre líderes y seguidores, fue en 
este momento que se desarrollaron las teorías del Liderazgo transaccional que se 
enfocan a  la diferenciación de  roles y a  la  interacción  social; también  se 
desarrollaron las teorías del Liderazgo transformacional que se basan en la motivación 
intrínseca y en que las personas pueden elevar el nivel de motivación de otras 
personas. 
 
Finalmente, surgió la Teoría de la Excelencia que unió todo lo que había surgido hasta 
ese momento: 
 
“El liderazgo origina organizaciones excelentes porque los líderes son grandes 
ejecutivos, que tienen ciertas características que los hacen elegirlos comportamientos 
correctos para hacer lo correcto en situaciones clave a través de la facilitación 
democrática pero coerciva” (Rost, 1993, p. 18-19). 
 
Las teorías de liderazgo que surgieron en los años ochenta tuvieron mucha influencia 
de la era industrial ya que predominaba un enfoque jerárquico, autoritario, controlador 
y de competencia donde hay una separación del líder y los seguidores  (Love  y  
Estanek,  2004).  Desde  una  perspectiva  industrial,  las personas eran vistas como 
un recurso más, como acero o materia prima, mientras que desde una perspectiva 
post-industrial las personas se consideran esenciales ya que son parte del proceso y 
contribuyen con éste (Komives et als., 1998). 
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Los cambios sociales, la globalización, el desarrollo de la tecnología y el incremento de 
la interacción ocasionaron un cambio de paradigma y, por tanto, nuevas formas de 
liderazgo. El paradigma de liderazgo postindustrial incorpora un enfoque de redes, 
cooperación, colaboración, relaciones, interdependencia, sistemas  abiertos  y  cambio  
dinámico.  En  este  paradigma  los  valores,  las relaciones y la igualdad tienen mayor 
importancia que un resultado o producto final. 
 
El  paradigma  postindustrial  ha  tenido  mucha  influencia  en  el  desarrollo  de modelos 
de liderazgo para estudiantes universitarios ya que las instituciones de educación 
superior buscan que sus alumnos sepan trabajar de forma colaborativa y, sobre todo, 
que contribuyan con el desarrollo de la comunidad. 
 
1.2.2  CONCEPTUALIZACIONES DE LIDERAZGO 
 
 
Es posible identificarlas diversas etapas y enfoques por los que ha pasado el 
estudio del liderazgo, sin embargo, ha sido imposible generar una sola teoría o una 
definición compartida sobre liderazgo. En el libro Liderazgo para el Siglo XXI Rost 
(1993) menciona el análisis que hizo  a más de 200 distintas definiciones de 
liderazgo comprendidas entre los años 1900 y1990. Algunas de las definiciones más 
conocidas en el área académica son las siguientes: 
 
Según Rost (1993). El liderazgo es una relación de influencia entre líderes y 
colaboradores que intentan cambios que reflejan sus propósitos compartidos. 
 
Chiavenato, I. (1993), Destaca lo siguiente: "Liderazgo es la influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación 
humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos".
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Gardner  J. (1994): “Liderazgo es el proceso de persuasión mediante el 
ejemplo, por el cual un individuo (o equipo de individuos) induce a un grupo a alcanzar 
los objetivos del líder o aquello que comparte con sus seguidores”. 
 
Según  Fred  Smith  (1994):  “Liderazgo  es  influencia”. Existen  muchas 
respuestas  a  esta  interrogante,  sin  embargo,  la  definiremos  de  la  siguiente 
manera:  el liderazgo es el   proceso de influir, guiar, dirigir, a los miembros del 
grupo que lo siguen de manera voluntaria hacia el éxito en la consecución de una meta 
o metas específicas. 
 
Según Komives, L. (1998) El liderazgo es un proceso relacional de personas 
que en conjunto buscan hacer un cambio en beneficio del bien común. 
 
Según Drath (1998) El liderazgo es una relación recíproca entre miembros de 
un grupo que buscan encontrar un significado en sus experiencias compartidas. 
 
Según Love y Estanek  (2004) Liderazgo  se  refiere a las  relaciones 
generadas  de  forma  individual  ya   las   acciones   entre  miembros   de   una 
organización  que lucha para influenciar y promover el aprendizaje organizacional y 
lograr cambios positivos que beneficien el bien común. 
 
Estas definiciones de liderazgo son un tanto diferentes, sin embargo, tienen 
una  característica común: la colaboración. De acuerdo con Outcalt et als. (2001) en la 
actualidad el liderazgo es visto como una acción colaborativa, se entiende como el 
proceso que logra cambios significativos al mismo tiempo que incrementa las 
habilidades y la motivación de los involucrados. 
 
Actualmente, las definiciones de liderazgo se enfocan a un concepto que va 
más allá del líder individual; a hora se rechaza la idea de que el liderazgo se centra en 
la habilidad, comportamiento, estilo o carisma de una persona. Hoy en día, la 
naturaleza del liderazgo  se mide en términos de  interacción entre las
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personas   que   están   involucradas   en   el   proceso:   tanto   líderes   como 
colaboradores. 
 
Joseph Rost, profesor emérito de la Universidad de California en San Diego 
es uno de los escritores más populares en el  área de liderazgo  y su definición 
propone un cambio del concepto industrial de liderazgo (centrado en el líder) a un 
paradigma post-industrial que es más consistente con la vida organizacional 
contemporánea.  Si se analiza con detalle la definición de Rost, se pueden encontrar 
cuatro elementos básicos: 
 
•  La relación está basada en la influencia y ésta puede ir en cualquier 
dirección  (no  necesariamente  de  arriba  hacia  abajo);  esta  influencia  no  es forzada, 
es decir, la relación no se basa en la autoridad sino en la negociación. 
 
•     Debido a que tanto los líderes como los seguidores son los involucrados  
en  este  proceso,  y  el  liderazgo  se  define  como  una  relación, entonces tanto 
líderes como seguidores ejercen el liderazgo. Esto no quiere decir que todos los 
involucrados  en el proceso sean iguales, sino que todos ejercen una influencia. 
Generalmente Hay más de un líder y más de un seguidor en esta relación. 
 
•   Líderes y seguidores intentan cambios reales. Con intentan Rost se 
refiere a que las personas promueven  y buscan  cambios y  éstos  deben  ser 
sustanciales. 
 
•  Reflejan sus propios propósitos ya que no sólo se reflejan los deseos de 
un líder sino también los deseos de los seguidores. De acuerdo con Rost, el liderazgo 
no es lo que un líder hace, sino lo que líderes y colaboradores hacen juntos por el bien 
común; ya que “sólo cuando trabajamos juntos podemos lograr cambios exitosos para 
nuestros propósitos mutuos” (Brungardt, 1998). 
 
De acuerdo con Brungardt la definición de Rost es consistente con el tipo 
de liderazgo que se necesita en la actualidad. El paradigma post-industrial se
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caracteriza por la colaboración, la distribución del poder y el empowerment. Esta 
nueva visión del mundo es más compleja, diversa y cambiante. 
 
De Acuerdo con Astin (citada en Outcalt et als., 2001) cuando se habla de 
liderazgo no sólo se debe pensar en los políticos u otros líderes electos, sino también 
en el trabajo cívico que realizan los ciudadanos de forma individual, es decir, quienes 
están involucrados activamente y buscan un cambio positivo en la sociedad día con 
día. De acuerdo con Kouzes yPosner (1995) el liderazgo es un arte, una colección de 
prácticas y comportamientos, no una posición. 
 
Para McMahon (2001) el liderazgo es  un esfuerzo colectivo de aquellas 
personas a quienes les importa un asunto específico y que trabajan  en conjunto para 
lograr un cambio que beneficie a todos, es decir, un cambio por el bien común. 
 
Por su parte Austin y Austin (2000) mencionan que el fin último del liderazgo 
es propiciar cambio y definen al liderazgo como un proceso basado en los siguientes 
valores: 
 
o El liderazgo deben crear un ambiente de apoyo donde las personas puedan 
crecer y vivir en paz. 
 
o El liderazgo debe promover armonía con la naturaleza y, por tanto, proveer 
sustentabilidad para las próximas generaciones 
 
o El  liderazgo  debe  crear  comunidades  donde  haya  una  responsabilidad 
compartida, donde cada persona sea importante y su dignidad sea respetada y 
aceptada. 
 
Igualmente, los autores mencionan que los valores últimos del liderazgo 
deben ser: el desarrollo de la equidad, la justicia social, calidad de vida, motivar el 
respeto por la diversidad, fortalecer la democracia, la responsabilidad cívica, promover   
el      enriquecimiento   cultural,   la   expresión   creativa,   honestidad
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intelectual, el avance del conocimiento así como la libertad personal en conjunto 
con la responsabilidad social. 
 
El liderazgo no jerárquico se basa en que la contribución de cada individuo es 
importante para el avance social. Cada persona tiene la capacidad de ser líder de una 
forma única. En otras palabras, cuando una persona busca tener impacto y promover 
el cambio social, esa persona se vuelve un líder.  El nuevo concepto de liderazgo se 
aleja de la idea del poder reservado para unos cuantos y se vuelve un proceso que 
puede ser experimentado por todas las personas. 
 
Esta nueva concepción del liderazgo es un reto ya que involucra un ambiente  
de  inclusión  en  donde  todas  las  personas  tienen  oportunidad  de expresar sus 
ideas (Outcaltet als., 2001). 
 






Según Max Weber a la noción de carisma sigue siendo un punto de partida 
indispensable para la comprensión del concepto. Para este autor, el carisma puede 
entenderse como una cualidad extraordinaria. Una personalidad carismática se 
entiende, por lo tanto, como aquella que posee fuerzas extracotidianas (en la 
percepción de sus seguidores) que lo convierten en jefe, caudillo, guía o líder. 
 
Según Sandre, el líder carismático puede surgir en momentos en que existen 
"temores colectivos de pueblos enteros, de minorías religiosas o étnicas enteras, 
estados de inseguridad pública y de ansia generalizada. Se le acepta como portavoz 
de la nueva seguridad fundamental, de la esperanza, del fin del sufrimiento. 
 
Sandre señala que el líder carismático frecuentemente no está presente en  
los  orígenes  del  movimiento  político17.  Primero  es  un  miembro  entre  los demás 
y posteriormente desarrolla capacidades y una actitud persuasiva que
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hacen que se le reconozca como líder, dotado de dones extraordinarios para 
tomar la misión en cuestión. Las personas que son líderes en una situación no lo son 
necesariamente en otras. 
 
El liderazgo carismático es una mezcla de liderar y carisma, es decir, liderar 
con carisma. Cuando se tiene un liderazgo carismático se tiene mayor control debido 
a que tu carisma cautiva en cierto modo a las personas y hace que éstas te apoyen y 
sigan más debido a quién eres y el quién eres está formado por tu carisma, un carisma 
que por supuesto no es estático. 
 
Cualquier persona puede aprender a ser carismática si sabe cómo, esta 
creencia de no se puede cambiar es absurda, tu ahora mismo estás cambiando solo 
por leer estas líneas, por leer esto hoy harás algo o te fijarás en algo que no te habías 
percatado, esto no sé cómo lo llamarás tú pero con todas las letras esto es un cambio 
en tu vida. 
 
Aprender Carisma significa aprender a atraer a los demás tanto por tu 
lenguaje corporal, vestimenta como por tus palabras, tono de voz es el conjunto de 
ti mismo y mejorar tu carisma al máximo significa mejorarte al máximo a ti mismo. Una 
vez eres carisma andante si se combina con el liderazgo entonces se obtiene un 
liderazgo carismático imparable que en definitiva es dirigir y hacer que te sigan. El 
liderazgo es todo un arte y el elegir un líder o no, no solo lo elegimos por su liderazgo 
sino en gran medida por su carisma. Por eso es tan importante tener liderazgo y 
carisma, porque el carisma facilita muchísimo el que te sigan, respeten tus decisiones 
y las sigan y el liderazgo hace que sepas indicar la 






Según  Rojas, M. (2000), nos agrega sobre este interesante tema, que 
Liderazgo transformacional, implica el incremento de las capacidades de los miembros  
de  una  organización  para  resolver  individual  o  colectivamente  los
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diferentes problemas y la toma de decisiones. El liderazgo transformacional es 
 












   Carisma: capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto. 
 
 
 Consideración individual: presta atención personal a cada miembro, trata 
individualmente a cada subordinado, da formación aconseja. 
 
 Estimulación intelectual: favorecer nuevos enfoques para viejos problemas, 
hacer hincapié en la inteligencia, racionalidad y solución de problemas. 
 
 Inspiración:        aumenta        el       optimismo       y       el        entusiasmo. e) 
Tolerancia psicológica: usar el sentido del humor para indicar equivocaciones, para 
resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
 
 Capacidad  de  construir  un  "liderazgo  compartido"  fundamentado  en  la 
cultura de la participación: crea condiciones para que sus seguidores colaboren 
con él en la definición de la misión, les hace partícipe de su visión y crea un 
consenso sobre los valores que deben dar estilo a la organización. 
 
  Considera  "el  trabajo  en  equipo"  como  una  estrategia  importante  que 
produce la sinergía necesaria para conseguir mejores resultados en la 
organización. 
 
  Dedica tiempo y recursos a la "formación continua" de sus colaboradores 
como medio fundamental del crecimiento personal y forma de implicarles en la 
aplicación de nuevas tecnologías a su trabajo. 
 
 El  líder  transformacional  considera  que  desempeña  un  rol  simbólico  de 
autoridad que le permite ser el "representante institucional" de la organización 
y, como tal, debe dar ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y
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honestidad  en  sus  actuaciones,  que  deben  ser  coherentes  con  la  visión, 
misión y valores de la organización. 
 
1.2.4  El liderazgo en la organización educativa actual 
 
 
A medida que la modernidad avanza, las organizaciones ponen de relieve 
paradigmas asociados al manejo y dominio de la tecnología que parece no  tener  
freno  y  límite,  afectando  los  estilos  de  vida  en  su  interior;  sin embargo, este 
no se presenta como el punto de interés más importante. 
 
Necesitamos contar con  personas capaces de  hacer frente a  los 
nuevos e incesantes desafíos que forman parte de la mayor transformación de 
nuestra historia, (Casado, 2001; Drucker, 2003). En estos términos, la organización 
necesita transformarse, lo cual implica una adaptación continua y constante de sus 
miembros, tanto de manera individual como en la confluencia del vínculo que 
conforman. 
 
El liderazgo constituye un eje orientador y una herramienta de innovación 
y de flexibilidad al cambio, necesario de explicitarse en las distintas posibilidades 
que permitan lograr este fin. 
 
Desde un marco diferenciado, el liderazgo puede entenderse como “la 
influencia que ejerce una persona sobre su grupo de referencia” (Pedraja, 
Rodríguez E. y Rodríguez J., 2006: 577), influencia que a saber de Bolívar (1997), 
se orienta a un cambio voluntario por parte de los seguidores, en el modo de ver el 
mundo y de actuar en él.  Siendo esto posible, el líder necesita tener algunas 
cualidades que puedan ser respetadas, admiradas y valoradas para producir la 
transformación orientada hacia el desarrollo o mejora de sus seguidores y que 
ponga de relieve sus intenciones en relación a los mismos. 
 
Al  respecto, Caravedo (2004) planteó que el  arte de  un  líder se 
entendería, en su habilidad no sólo de saber mostrar a sus seguidores las
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dificultades ya existentes, sino también, de saber enseñarles cómo caminar juntos 
para vencerlas y superarlas en el proceso de transformación que ello implica. 
 
Las organizaciones educativas, encaminadas a cumplir objetivos de 
formación y desarrollo de las generaciones futuras y de las ya existentes, 
constituyen un contexto pertinente para la práctica del Liderazgo Transformacional. 
 
Es posible que este tipo de liderazgo, represente una opción viable para 
reestructurar la constitución organizativa actualmente vigente en los modelos 
organizacionales, pudiendo adaptarlos a las nuevas situaciones y necesidades. 
 
Por todo lo expuesto, organizamos este capítulo en tres bloques de 
importancia: en el primero de ellos, analizamos el Liderazgo Transformacional 
como un medio de reestructuración de la escuela en un mundo de cambios 
vertiginosos y retos incesantes; luego, presentamos la evolución de su teoría y 
algunas de las controversias presentadas a lo largo del tiempo. Intentamos 
aproximarnos a un concepto que explique con claridad su propósito en el 
planteamiento presentado. 
 
Finalmente, explicamos detenidamente, cada una de sus características, 
relacionándolas con la dimensión educativa, desde la perspectiva docente. 
 
1.2.5 La motivación que inspira el líder directivo 
 
 
Una de las cualidades necesarias de reconocer en el líder directivo, es 
la motivación que puede ejercer en sus seguidores, provocando una mayor 
autoexigencia para elevar la calidad de su trabajo. 
 
Bass (citado por Pascual, 1988) adujo que el líder   motiva a los
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seguidores cuando los hace conscientes del valor de los resultados que han sido 
capaces de obtener por sí mismos en beneficio de los intereses institucionales. 
Esto podría ser tomado en cuenta en un liderazgo directivo encaminado al 
desarrollo de capacidades personales y profesionales para alcanzar mayores 
niveles de calidad en el desempeño. 
 
En  esta  misma línea, Álvarez (1999) asumió  que  la  participación 
colaborativa de los directivos en la elaboración de proyectos del centro y su acceso 
periódico y continuo a mayores niveles de información, propician su entusiasmo ya 
que los realza profesionalmente. Pero desde la perspectiva de este  autor,  se  
enfoca  el  desarrollo  profesional del  directivo  a  la  práctica direccional,  que  si  
bien  le  corresponde  dada  su  función,  no  enfatiza  su liderazgo hacia la gestión 
misma. 
 
En la actualidad, urge potenciar en los directivos una visión institucional 
como líderes de estructura interna. 
 
“El problema sustancial es conocer cuál ha de ser el papel que deben 
desempeñar los directivos y las escuelas en el próximo siglo. Para ello es preciso 
hacer algunas reflexiones sobre la naturaleza de esas funciones y sobre las causas 
que las originan” (Santos Guerra, 2001: 152) 
 
Un liderazgo directivo propulsado por el desarrollo personal y profesional 
no debería circunscribirse únicamente al desempeño direccional, ya que limita los 
niveles de alcance de las capacidades de gestión que algunos directivos  pudieran  
estar  proyectando  potencialmente  para  beneficio  del centro. 
 
Un líder, estaría motivado por sus logros permanentes y avances hacia 
objetivos cada vez más elevados. 
 
Si  bien  el  valor  de  los  resultados  produce  mayores  niveles  de
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entusiasmo, carisma,  también lo harían las metas personales y profesionales que 
el directivo se vaya trazando durante el ejercicio de su carrera, desde su 
desempeño en las instituciones, hasta su actuación en la estructura orgánica como 
líder con aspiraciones de desarrollo y mejora. 
 
Es claro que el soporte del desarrollo directivo y el alcance de las metas 
trazadas determinarían ampliamente su participación permanente en actividades 
de formación continua. De esta forma, se le estarían brindando mayores niveles de 
actualización y conocimiento de otras experiencias educativas, que pudieran 
ayudarle a ampliar la visión sobre el mejor camino para alcanzar con éxito, los 
propósitos institucionales. 
 
El líder directivo que logra mayores niveles de actualización y se mantiene  
informado,  estaría  motivando  en  sus  demás  compañeros,  esta misma necesidad 
para elevar la calidad de su desempeño. 
 
De otro lado, Tucker (2004), manifestó que todo líder debe potenciar la 
inspiración y el sentido de motivación de los seguidores, lo cual podría lograrse en 
la medida en que el líder proyecte una energía emocional positiva (Tichy, 2003). 
 
Esto implica que el líder impulse una visión positiva ante las dificultades o 
retos que pudieran presentarse, aún a pesar de tratarse de situaciones 
aparentemente sin salida. “Los líderes exitosos transforman la energía negativa en 
energía positiva” (Tichy, 2003: 143). El ánimo del líder docente ante situaciones no 
muy gratas determinaría el entusiasmo de sus colegas, más aún si se trata de un 
líder docente reconocido por su nivel de conocimiento y formación continua en la 
carrera. 
 
La motivación puede ser efectiva si el líder utiliza su energía en palabras 
y acciones orientadas a lograr el compromiso de sus seguidores. Esto nos 
ayudaría a entender como el líder desde su propia acción puede
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llegar a motivar y comprometer al grupo hacia una misma dirección. Para lograrlo, 
es de suponer que sus esfuerzos serán producto de un “querer hacer las cosas 
bien”, actuando por convicción propia. 
 
De esta forma, termina siendo relevante la forma de llegada del líder, su 
disposición para comunicar un entusiasmo contagiante y procurar el compromiso 
grupal desde la aceptación y valoración de sus propuestas y aportes. 
 
He aquí el elemento emocional, como potenciador de la actitud del líder, 
se suman a ello la posibilidad de una entrega al trabajo, de una mayor oportunidad 
de participación en las diferentes tareas, proyectos o actividades, como reflejo de 
satisfacción y  compromiso por el logro de fines conjuntos. Se crea una posibilidad 
que incremente los niveles de calidad y   productividad laboral, Maureira (2004). 
 
Los esfuerzos del líder directivo no tendrían sentido sin la existencia de 
una visión inspiradora que cobrara significado para todos los miembros de la 
organización educativa. Los líderes transformacionales, carismáticos directivos 
inspiran una visión compartida, (Álvarez, 1999; Ficshman, 2005), la misma que 
alude a la reflexión y a la flexibilidad frente a los cambios que pudieran acontecer. 
Estas actitudes, podrían ser leídas por los seguidores determinando 
consecuentemente el grado de inspiración que podrían tener en relación a su líder. 
 
La motivación inspiracional es definida por Bass (citado por Vega y Zavala, 
2004), como una forma de motivar en los seguidores el enfrentamiento de  desafíos,  
despertando el  espíritu  de  equipo,  contagiando optimismo  y expectativas para 
el futuro. Todo esto inspira a los seguidores a involucrarse y comprometerse en una 
misma visión. 
 
Es fundamental entender cómo el líder directivo puede llegar a estar
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apto para comunicar con pasión una visión capaz de infundir un norte en sus 
seguidores  (Bennis,  1999).  Es  ésta,  la  visión  compartida  que  servirá  de 
soporte a los propósitos institucionales. 
 
Sin una visión clara y definida, la organización es como un viaje con una 
ruta difusa (Fischman, 2005). Es indispensable forjar la visión desde una lectura 
del entorno interno tanto como el externo, distinguiendo necesidades, propósitos y 
metas a lograr en el futuro, actuando desde el presente. 
 
El líder tendrá la tarea de alinear a sus colaboradores en un mismo 
propósito, en una misma visión: una visión compartida e inspiradora del día a día. 
 
Una institución penitenciaria, enraizado muchas veces en un paradigma 
del pasado, podría estar negándose a entender las nuevas configuraciones y 
exigencias inmediatas a nivel organizacional.    Esto representaría todo un reto para 
el líder carismático directivo, quien tendría que provocar un rompimiento de 
esquemas y un cambio de actitud. 
 
Será preciso lograr la disposición de los miembros de la organización, para 
repensar la forma de hacer frente a las situaciones presentes, estableciendo metas 
comunes que puedan revitalizar continuamente el desarrollo institucional. 
 
Para una organización que necesitaría redefinir su rumbo, no siempre 
podría ser fácil dilucidar su propio contexto y las dificultades propias de su práctica 





El líder directivo, continuamente propicia el análisis de la realidad, el 
intercambio de ideas, el análisis del contexto; de esta forma la visión se va 






El ideal institucional se construye y se alinea si previamente realizamos 
un diagnóstico real de la organización y todos sus procesos. El líder directivo 
vislumbra el futuro, sueña en conjunto, y evalúa cuidadosamente las consecuencias 
de sus acciones (Grinberg, citado por Vallaeys, 2006). 
 
Toda institución puede avizorar en el futuro el logro de las metas trazadas 
y para ello cuenta con ideales compartidos que se traslucen en acciones concretas 
de sus miembros para alcanzarlas. 
 
Por todo esto, entendemos como la visión compartida, constituye la 
columna vertebral de la organización en su totalidad. El estar todos alineados hacia 
un mismo fin podría garantizar un esfuerzo conjunto y equilibrado. Es acertado 
revisar continuamente el avance y conveniencia de los pasos que se den, siempre 
procurando la participación conjunta. 
 
Es ésta, justamente la tarea de un líder directivo: propiciar la puesta en 
práctica de las capacidades de todos los miembros de la organización, evitando 
una disposición autocentrada e individualista. 
 
SUB CAPITULO I     GESTIÓN  INSTITUCIONAL 
 
 






Según koontz (1990) gestión es la creación y mantenimiento de un medio 
laboral donde los individuos, trabajando en grupos, pueden realizar misiones y 
objetivos específicos. La Gestión está constituída por una "jungla de teorías". más 
que teorías Koontz refiere enfoques de muy variada entidad: empírico o de casos, 
de relaciones humanas por la Psicología, de comportamiento grupal por la 
Psicología social, de Teoría de la Decisión, de
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Investigación Operativa, el contingente o situacional del "todo depende" por 
inexistencia de principios generales, etc. Y lo de jungla viene, tal vez, más motivado 
por la confusión que por la diversidad. 
 
Según Milgrom y Roberts (1992) gestión es coordinar y motivar a las 
personas de una organización para conseguir unos objetivos. 
 
Es objeto de discusión el que la Gestión puede ser considerada una 
ciencia  en  el  sentido  de  ofrecer  proposiciones  contrastables  de  validez 
universal sobre qué determina el éxito de las organizaciones. Parece más prudente 
partir  de  la  base  que  la  gestión como objeto  de  estudio recibe atención por 
una serie de disciplinas (Psicología, Economía) lo que permite referirse,  sin  
excesivo  riesgo,  a  un  conjunto  de  Ciencias  de  la  Gestión: Aquellas disciplinas 
que toman como objeto de estudio algún aspecto de las actividades de 
coordinación y motivación de las personas que componen las organizaciones 
 
1.3.2 LIMITACIONES A LA GESTIÓN INHERENTES A LA NATURALEZA DEL 
SECTOR PÚBLICO 
 
El Estado es una organización económica a la que se pertenece sin 
demasiada elección y que tiene derechos coactivos y responsabilidad para 
comportarse según la confianza que se le otorga en función de una legitimidad que 
no se deriva de la propiedad sino del proceso electoral (Stiglitz 1989). 
 
Como consecuencia de esta responsabilidad fiduciaria que rige la 
administración pública existen importantes restricciones en la discrecionalidad con 
la que se pueden administrar los recursos. Estas limitaciones a la gestión 
inherentes a la naturaleza económica del sector público afectan tanto a los recursos 
humanos como a los restantes aspectos de la gestión.
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Respecto a los recursos humanos la profilaxis de rentas políticas 
(clientelismos y cesantías decimonónicas) ha llevado a unas relaciones de empleo  
estables;  nadie  puede  ser  despedido  por  razones  políticas  y difícilmente lo 
será por vagancia o incompetencia manifiesta. La estructura de incentivos es, por 
otra parte, poco discriminante del rendimiento o mérito. 
 
En  relación  a  los  otros  aspectos  de  la  gestión,  la  división  de 
funciones y la centralización basada en el "principio de la desconfianza" (Nieto 
1984). Van mucho más allá de lo que los principios de control interno, 
generalemente aceptados y aplicados por las empresas, exigen. Al fin y al cabo 
también en las empresas se presentan los problemas de la relación de agencia 
suscitados por una eventual diferencia de intereses entre propietarios (ciudadanos 
en el sector público) y gerentes (políticos y funcionarios en el sector público). 
 
En el sector público administrativo la gestión se complica respecto al 
sector público empresarial por la mayor dificultad para medir rendimientos, el 
control jurisdiccional constante, una visibilidad y transparencia de la actuación 
pública más elevada que la de la actividad privada, la multiplicidad de objetivos y la 
mayor ambiguedad de la tecnología (acerca de cómo el Ministerio de Asuntos 
Exteriores produce "estabilidad en el Mediterráneo", por ejemplo). 
 
Algunas  de  estas  limitaciones  y  complicaciones  (control jurisdiccional, 
visibilidad y transparencia, multiplicidad de objetivos) constituyen restricciones a las 
que hay que dar la bienvenida ya que la eficiencia sirve simplemente como 
instrumento de objetivos sociales superiores, como pueda ser la democracia, que 
ofrezcan una perspectiva de mejora social. La "política" no  es  un  inconveniente a  
orillar sino  una  actividad  interconectada con  la gestión pública: Hace falta mejor 
"política" para una mejor gestión pública y, a su vez, una mejor gestión pública 
contribuye a una mejor política. 
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Otras complicaciones de la gestión en el sector público administrativo, 
en cambio, prefiguran una auténtica agenda de investigación: Cómo  medir  el  
bienestar  y  sus  distintos  componentes, cómo  decidir  con criterios   múltiples,   
cómo   configurar   organizaciones   que   compatibilicen eficiencia y reducción de 
relaciones jerárquicas, etc. 
 
En última instancia la inespecificidad de los mandatos electorales a los 
gobiernos, y la ausencia de lo que en las empresas representa la Cuenta de 
Resultados, obliga a un mayor esfuerzo de investigación ya que se trata de mejorar 
los mecanismos de elección pública, proporcionar bases sólidas para la 
elaboración de las principales políticas públicas y formas de organizar y evaluar su 
efectividad. 
 
No conviene arremeter indiscriminadamente contra todas las 
limitaciones de la gestión en el sector público: algunas deben ser investigadas 
(impacto sobre el bienestar por ejemplo), otras mejoradas (visibilidad y 
transparencia), y sólo aquéllas que constituyan rémoras del pasado que no sirven 
al interés común han de modificarse. 
 
Estas limitaciones mitigables por la gestión pública se agruparan en dos 
familias (falta de incentivos organizativos y falta de incentivos individuales) y se 
trataran, respectivamente, mediante dos grupos de soluciones: la introducción de 
competencia basada en precios y la aplicación de conceptos y técnicas  de  gestión  
desarrollados  en  otros  entornos  (la  "nueva"  gestión pública). 
 
1.3.3 DESEMPEÑO DIRECTIVO  Y ORGANIZACIONAL 
 
 
La administración es la principal actividad que marca una diferencia en 
el grado que las organizaciones les sirven a las personas que afectan.
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El éxito que puede tener una organización al alcanzar sus objetivos y 
también al satisfacer sus obligaciones sociales depende, en gran medida, de sus 
directivos. Si los directivos realizan debidamente su trabajo, es probable que la 
organización alcance sus metas. 
 
1.3.4  DIRECTIVO DE CALIDAD 
 
 
Un directivo de calidad busca contribuir de manera significativa a la mejora de las  
prácticas  del  liderazgo  y  de  la  gestión  en  cada  institución educativa, 
penitenciaria, empresarial, etc. 
 
Los estándares de desempeño directivo hacen referencia al liderazgo, a la gestión 
direccional, al talento humano, a recursos, al clima organizacional y a la 
convivencia personal; para asegurar su influencia efectiva en el logro de 
aprendizajes de calidad de todos los miembros de las diversas instituciones. 
 
Los estándares de desempeño profesional directivo describen las acciones 
indispensables para optimizar la labor que el director o rector y el subdirector y 
vicerrector, etc. Deben realizar estos estándares: 
 
 
Están planteados dentro del marco del Buen Vivir; 
 
 





   Aseguran la aplicación de procesos y prácticas institucionales inclusivas;   
Contribuyen al mejoramiento de la calidad de los procesos institucionales.   
favorecen el desarrollo profesional de todos los actores. 





1.3.5  EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
 
1.3.5.1 HISTORIA DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
 
La  evaluación del desempeño históricamente se  restringió al  simple juicio 
unilateral del jefe respecto al comportamiento funcional del colaborador. 
Posteriormente, así como fue evolucionando el modelo de recursos humanos, se 
fueron estableciendo generaciones del modelo, a tal punto que hoy en día podemos 
encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generación. 
 
La evaluación del desempeño no es un fin en sí mismo, sino un instrumento, una 
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la institución; 
ocurre ya sea que exista o no un programa formal de evaluación en la organización. 
Los superiores jerárquicos están siempre observando la forma en que los 
empleados desempeñan sus tareas y se están formando impresiones acerca de su 
valor relativo para la organización. 
 
La mayoría de las organizaciones grandes han creado un programa formal, 
diseñado para facilitar y estandarizar la evaluación de los empleados; sin embargo, 
resulta poco trabajada la evaluación a nivel de pequeña y mediana empresa. 
 
Los programas de evaluación son fundamentales dentro del sistema de recursos 
humanos en cualquier compañía. Estos además, contribuyen a la determinación 
del salario, a la promoción, al mejoramiento continuo, al establecimiento de planes 
de capacitación y desarrollo; para investigación y para acciones de personal tales 






Según Byars y Rue (1996), la evaluación del desempeño o evaluación de 
resultados es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la 
forma en que están desempeñando su trabajo y, en principio a elaborar planes de 
mejora. 
 
Para Chiavenato (1995), es un sistema de apreciación del desempeño del individuo 
en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la evaluación del 
desempeño como una técnica de dirección imprescindible en la actividad 
administrativa. 
 
Harper y Lynch (1992), plantean que es una técnica o procedimiento que pretende 
apreciar, de la forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento de los 
empleados de una organización. esta evaluación se realiza en base a los objetivos 
planteados, las responsabilidades asumidas y las características personales. 
 
El análisis de los diferentes conceptos sugiere que la esencia de todo sistema de  
evaluación  del  desempeño es  realizar  una  valoración  lo  más  objetiva posible 
acerca de la actuación y resultados obtenidos por la persona en el desempeño 
diario de su trabajo; poniéndose de manifiesto la óptica de la evaluación la  cual  
pudiera  decirse  tiene  carácter histórico  (hacia  atrás)  y prospectivo (hacia 
delante), y pretende integrar en mayor grado los objetivos organizacionales con los 
individuales. 
 
Dentro  de  la  organización  las  evaluaciones  cubren  varios  propósitos.  Es 
criterio de autores tales como Harper y Lynch (1992), Chiavenato (1995) Sikula 
(1989), Byars (1996) que cuando los sistemas de evaluación del desempeño están 
bien planteados, coordinados y desarrollados, normalmente trae beneficios a corto, 
mediano y largo plazo para el individuo, el jefe, la institución y la comunidad.
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1.3.5.3 OBJETIVOS DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 




   Mantener  niveles  de  eficiencia  y  productividad en  las  diferentes áreas 
 
funcionales, acorde con los requerimientos de la empresa. 
 
 
   Establecer  estrategias  de  mejoramiento  continuo,  cuando  el  candidato 
 
obtiene un resultado "negativo". 
 
 
   Aprovechar los resultados como insumos de otros modelos de recursos 
 
humanos que se desarrollan en la empresa. 
 
 
   Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral. 
 
   Incorporar el tratamiento de los recursos humanos como una parte básica de




   Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones de 
participación a todos los miembros de la organización, considerando tanto 
los objetivos empresariales como los individuales. 
 
 
1.3.5.4 PRINCIPIOS DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 
 
La  evaluación del  desempeño debe  estar  fundamentada en  una  serie  de 
principios básicos que orienten su desarrollo. Estos son: 
 
 
   La  evaluación  del  desempeño  debe  estar  unida  al  desarrollo  de  las 
 
personas en la empresa. 
 
 
   Los   estándares   de   la   evaluación   del   desempeño   deben   estar 
fundamentados en información relevante del puesto de trabajo.
48 
 





   El  sistema  de  evaluación  del  desempeño  requiere  el  compromiso  y 
 
participación activa de todos los trabajadores. 
 
 





1.3.6 SISTEMAS PENITENCIARIOS. 
 
 
   HISTORIA 
 
 
La historia se remonta como respuesta a la necesidad de organizar las prisiones, 
surgen primeramente en las colonias inglesas de Norteamérica y posteriormente 
en Europa, unos sistemas penitenciarios de cuya evolución se han formado los 
actuales, manteniéndose aún una clara conexión con las primeras   
manifestaciones  históricas.   La   pena   privativa   de   libertad   se caracteriza 
fundamentalmente por limitar la libertad de movimientos del condenado en un 
establecimiento público creado para ello, sometiéndolo a un régimen  interior  de  
convivencia  y  orden.  Los  Códigos  penales  históricos 
contemplaban diversas clases de penas privativas de libertad: 
 
 
   Código Penal de 1822: trabajos perpetuos, el presidio, reclusión en casa de 
trabajo, prisión en fortaleza, el arresto correccional y la corrección en casa 
de mujeres o niños. 
 
 
  Código  Penal  de  1848:  cadena  perpetua,  Reclusión  perpetua,  cadena 
temporal, Reclusión temporal, Presidio Mayor y Menor, Prisión Mayor y Menor, 
Presidio correccional y el Arresto.
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  La pena de Presidio se diferenciaba de la de Prisión en que no la podían 
cumplir  las  mujeres  y  en  otros  casos  la  diferencia  era  el  lugar  de 
cumplimiento o que fueran acompañadas de trabajos forzados. 
 
 
1.3.7  GESTIÓN PENITENCIARIA 
 
   Determinar  la política penitenciaria y en la elaboración de propuestas de 
reforma en la materia. 
 
 
   Asistir al Secretario en materia de ejecución penal y, en su caso, proponer 














   Desarrollar actividades de colaboración en materia de su competencia con 
otros organismos oficiales mediante la prestación del apoyo y cooperación 
necesarios para optimizar la realización de sus tareas. 
 
 





   Promover el desarrollo de los patronatos de liberados. 
 
 
   Desarrollar Planes y Programas existentes o  a  crearse en el  área del 
 
Ministerio y coordinar los de su competencia. 
 
 
   Dirigir   estudios,   investigaciones   y   estadísticas   vinculadas   con   la 
 









Coordinar acciones con servicios penitenciarios provinciales. 
 
 
1.3.8  FUNCIONES GESTIÓN PENITENCIARIA 
 
 
El desarrollo de la organización y gestión de las Instituciones Penitenciarias en lo 
relativo a la seguridad interior de los establecimientos, traslados de internos y, en 
general, las que afecten al régimen de los centros penitenciarios. La observación, 
clasificación y tratamiento de los internos, así como el diseño, elaboración e impulso 
de programas específicos de intervención. La resolución administrativa sobre 
peticiones y quejas de los internos relativas a la actividad penitenciaria, así  como 
la  ordenación normativa de  las  Instituciones a  su 
cargo. y, en particular: 
 
 
    La supervisión de los procedimientos orientados a garantizar la seguridad de  
los centros penitenciarios y la consecución de un clima de respeto y 
convivencia ordenada en los mismos. 
 
 





    El impulso y coordinación de programas de intervención con los internos y 
 
sobre todo los de especial problemática. 
 
 
    La formación, educación y cualquier otra actividad tendente al desarrollo de 
la personalidad de los internos en centros penitenciarios, así como la 
promoción de actividades culturales y deportivas, además de la coordinación  
de  los  programas  de  intervención  de  organizaciones  no 
gubernamentales en los centros penitenciarios. 
 
 
    El seguimiento y supervisión, según modalidad, de los internos cuando 
pasen a cumplir condena bajo el régimen abierto, coordinación de los Centros 
52 
 
de Inserción Social y Secciones Abiertas, Unidades Dependientes y medidas 
de control telemático. Igualmente será competente en el diseño,
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implantación, seguimiento y evaluación de los programas de intervención y 
tratamiento destinados a los internos en régimen abierto. 
 
1.4  DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
 
 
    LIDERAZGO 
 
 
El liderazgo es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en 
un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con 
entusiasmo en el logro de metas y objetivos. También se entiende como la 
capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, 
motivar y evaluar a un grupo o equipo (Enciclopedia Virtual Wikipedia) 
 
 
   GESTIÓN 
 
 
Se refiere a la acción y a la consecuencia de administrar o gestionar algo. Al 
respecto, hay que decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible 
la realización de una operación comercial o de un anhelo cualquiera. Administrar, 
por otra parte, abarca las ideas de gobernar, disponer dirigir, ordenar u organizar 
una determinada cosa o situación. (Enciclopedia Virtual Wikipedia) 
 
   CALIDAD EDUACTIVA 
 
La calidad educativa, se refiere a los efectos positivamente valorados por la 
sociedad respecto del proceso de formación que llevan a cabo las personas en su 
cultura. (Enciclopedia Virtual Wikipedia) 
 
 
   GESTIÓN EDUCATIVA 
 
 
Debe tender al logro de los objetivos y metas educacionales, atendiendo las 
necesidades básicas de los alumnos, de los padres, de los docentes y de la 








La Inteligencia es la capacidad para aprender o comprender. Suele ser sinónimo de 
intelecto (entendimiento), pero se diferencia de éste por hacer hincapié en las 
habilidades y aptitudes para manejar situaciones concretas y por beneficiarse de 






Es el camino mediante el cual la persona incorpora valores, conocimientos logrando 
extraer y/o desarrollar sus propias capacidades, potencia6dades y habilidades, 
descubriéndose así mismo y proyectándose a crear mejores formas 






El  aprendizaje  es  propio  del  alumno.  Se  dice  que  enseñar  y  aprender  son 
términos correlativos, designa una dualidad de fenómenos. No hay una autentica 
enseñanza sin su correlato aprendizaje. Todo aprendizaje se traduce inmediatamente 
en cambio de conducta observable. 
 






La enseñanza se reduce a la transmisión de conocimientos, a la recitación de la lección 
de parte del maestro y se encuentra emparentada con las formas verbalistas y 









CAPITULO  II PLANTEAMIENTO DEL 
PROBLEMA 
2.1  DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
Los acelerados cambios que se suceden en el mundo en todos sus aspectos; 
económicos, sociales, políticos, etc. tienen expresión concreta en la educación. Los 
cambios curriculares, los nuevos planteamientos pedagógicos, los sistemas de 
evaluación, los métodos activos de enseñanza,   los instrumentos de gestión 
institucional y los   procesos de reformas educacionales e innovaciones en el ámbito 
empresarial, una de las preocupaciones centrales, en la agenda pública y privada, es 
el tema de la “calidad”. 
 
En nuestros tiempos, específicamente en los centros penitenciarios estatales existe 
deficiente nivel de gestión educativa en relación a liderazgo;   Esto se observa  no solo 
en centros penitenciarios  de zonas alejadas, sino también en ciudades. Es decir hay 
un olvido de los principios de gestión y liderazgo,  por lo tanto la educación no es de 
calidad. 
 
Al  respecto,  han  adquirido  mayor  relevancia  enfoques  que  promueven  un concepto 
de calidad vinculado a variables diversas, cuyo referente final y principal es el 
aprendizaje. Uno de los referentes de calidad que el Ministerio de Educación ha 
impulsado en los últimos años es el Modelo de Calidad de la Gestión Escolar. Tienen 
como punto base la idea de considerar al alumno como polo activo del proceso de 
enseñanza- aprendizaje, por tipo o nivel de enseñanza, por que identifica procesos que 
debieran estar presente en cualquier institución. 
 
A través  de experiencias  propias detectó  que es una preocupación constante en los 
gobiernos de turno, organismos internacionales, agentes educativos, la crisis
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cualitativa de la educación en la mayoría de países sub desarrollados. A esto se suman 
los procesos de descentralización administrativa de la educación que no han permitido 
una participación real  de los actores del desarrollo educativo. Por tal razón propongo   
un nuevo modelo de   liderazgo, siendo este caso los favorecidos centros educativos 
con miras de mejorar  la calidad educativa. 
 
En base a lo anteriormente expuesto, el presente proyecto de investigación trata de 
analizar  la relación del “el liderazgo  y  su relación con la gestión institucional en el 
Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho -2013”, para esto cuenta con varias 
investigaciones que la relacionan en forma directa   y bajo un  enfoque pedagógico 
educativo. 
 
2.2  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
En tal sentido nuestra pregunta para la investigación queda formulada de la 
siguiente manera: 
 
   Problema Principal: 
 
 
-    ¿Cuál es  la relación que existe entre  liderazgo y  la gestión institucional en el 
 
Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho -2013? 
 
 
   Problemas secundarios: 
 
 
- ¿Cuál es la relación entre liderazgo y la proyección social de la gestión 
institucional  en el Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho? 
 










2.3  IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
La investigación  ejecutada  asume una doble importancia en la medida que los 
datos a obtener aportarán información empírica relevante tanto a nivel teórico como 
práctico. 
 
A nivel teórico: 
 
 
La revisión de la literatura pertinente y actualizada sobre las variables liderazgo  y la 
calidad educativa; que sirva como un inicio para posteriores investigaciones aplicadas 
en el campo educativo pedagógico. 
 
A nivel práctico: 
 
 
El estudio de investigación proporciona datos importantes para la elaboración y 
aplicación del liderazgo, métodos, técnicas y procedimientos para el mejoramiento de 
la gestión educativa, que en los últimos años viene siendo cuestionado en la medida 
que refleja la crisis del sistema de la educación superior en nuestro país como 
evidencia de la baja calidad del proceso enseñanza-aprendizaje, como también la 
pésima administración de  gestión institucional pública que se imparta en las aulas 
de educación básica, especialmente las instituciones estatales de renombre. 
 
A nivel metodológico: 
 
 
El   diseño  seleccionado  para   la   presente  investigación  constituye  una 
alternativa metodológica viable y útil en la búsqueda de la  relación de una de las 
variables con respecto a la otra. En nuestro caso el estudio a realizar entre las 
variables liderazgo y   la gestión institucional. 
 
A nivel social: 
 
 
Uno de los objetivos de la educación contemporánea es formar aprendices 
autónomos, estratégicos y autoeficaces. En tal sentido todo estudio que implique 
el conocimiento de los aspectos teóricos, metodológicos y de intervención 
especializada hacia la consecución de dicho objetivo reviste una
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importancia social en la medida que va a contribuir al desarrollo de un mejor 
ciudadano en una sociedad justa y democrática. 
 
La importancia de trabajo resalta, pues en el liderazgo no solo busca la relación de 
la gestión educativa,  si no que contribuirá significativamente a mejorar dicha gestión 
institucional. 
 
Por tanto consideramos de gran importancia la investigación y estamos seguros que 
contribuirá a la mejora en la calidad educativa;  no solo para el desarrollo de temas 






Nuestro estudio o trabajo de investigación pretende dar un alcance teórico y práctico 
en base a una población constituida por el personal directivo, docentes, administrativos, 
presidiarios, niños    del Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho. 
 
2.4  LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
Las posibles limitaciones que se presentaron y se superaron  en el transcurso del 
estudio fueron. 
 
- El aspecto económico con que se va llevar a cabo la investigación. 
 
 
- Limitaciones de acceso a material bibliográfico a instituciones particulares 
 
 
- Algunos docentes se resisten a ser entrevistados, otros. 
 
 
En tal sentido, la propuesta estará sujeta a cambios que no afectan a la investigación. 
Por lo tanto, esta investigación tendrá los aportes esperados para corregir y mejorar   









CAPITULO  III 
METODOLOGIA 






Determinar  la relación que existe entre  liderazgo y  la gestión institucional en el 
 






1.  Determinar la relación entre liderazgo y la proyección social de la gestión 
institucional  en el Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho 
 
















HG. Existe  relación significativa  entre  liderazgo y  la gestión institucional en el 
 






H1. Existe   relación significativa   entre liderazgo y la proyección social   en el 
 
Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho
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H2. Existe   relación significativa entre liderazgo y la economía   en el Instituto 
 
Nacional Penitenciario- Lurigancho 
 
 
H3. Existe  relación significativa entre liderazgo y la administración  en el Instituto 
 
Nacional Penitenciario- Lurigancho 
 
 






V. INDEPENDIENTE: El Liderazgo 
 










   Control  adecuado  del  personal  y  bienes 
institucional 




Habilidades permanentes de transformación 
 
   Empatía por el trabajo en equipo 
 
   Comunicador  interactivo 
  
Motivación 
Interés por ser líder 
 
   Esfuerzo máximo de trabajo 


























   Servicio educativo local 
 




Comportamiento del sistema 
 






Control de gastos 
 
   Elaboración de materiales 
 
   Organizar    de    los    recursos 
humanos e infraestructura 




VARIABLE  INTERVINIENTE: 
 
   Interés por ser líder 
 
   Manejo de  información 
 
   Habilidades competitivas 
 
 
TIPO Y MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
 
 
La investigación que se pretende desarrollar es de tipo descriptivo- correlacional. 
Trata   de describir el comportamiento de las variables en su interrelación, 
comparando los datos y explicando su significado. 
 
Es descriptiva porque permite presentar características de las variables. Su diseño 
es de corte transversal porque la recolección de los datos se realiza en un solo 
momento y en un tiempo único. 
 
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
El diseño que se va utilizó   fue  correlacional y transversal, de  acuerdo a  la 
clasificación de Danhker (1989). La investigación tenía como propósito evaluar la 
relación  directa  de  influencia  que  existe  entre  las  variables,  luego  describirlo 















3.6 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
 
La  población     está     constituida  por  el  personal  directivo,  sub  directivos, 
presidiarios, hijos  y  administrativos/policías del Instituto Nacional Penitenciario 












   MUESTRA 
 
Para nuestra investigación se considerará el   total de población por ser muy pequeña. 
Se trabajará con todos ellos. Personal directivo, docentes, administrativos/policías.  Se 
representa en el siguiente  cuadro. 




























































4.1 SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
 
 
4.1.1 Selección de los Instrumentos a) 
LIDERAZGO 
Técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario que se aplicó a los 
trabajadores,  para indagar su opinión acerca de los indicadores de cada una de las 
dimensiones de la variable   del estudio. La encuesta tiene la estructura siguiente: 
 
LIDERAZGO, constituida por 10  ítems. 
 
 
b) GESTIÓN INSTITUCIONAL 
 
 
Técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario que se aplicó a los 
trabajadores,  para indagar su opinión acerca de los indicadores de cada una de las 
dimensiones de la variable   del estudio. La encuesta tiene la estructura siguiente: 
 
GESTIÓN INSTITUCIONAL, constituida por 10  ítems. 
 
 
4.2 Análisis de validez y confiabilidad 
 
 
La  validez establece relación  del instrumento  con  las variables que  pretende 
medir y, la validez de contenido relaciona los ítems del cuestionario aplicado con los 
basamentos teóricos y los objetivos de la investigación para que exista consistencia y 
coherencia técnica, mediante juicio de expertos. 
 
El criterio de   confiabilidad se midió con el coeficiente Alfa Cronbach, el 
instrumento es confiable cuando el coeficiente es igual o mayor a 0.60
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2 
El  criterio  de  confiabilidad  del  instrumento,  se  determina  en  la presente 
investigación,  por  el  coeficiente  de  Alfa  Cronbach,  desarrollado  por  J.  L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que 
puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como 
respuesta más de dos alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado  en  que  
el cuestionario  es consistente al medir las variables que mide.  Su fórmula determina 
el grado de consistencia y precisión; la escala de valores que determina la confiabilidad 
está dada por los siguientes valores: 
 
CRITERIO DE CONFIABILIDAD 
 
 
No es confiable 0 a 0,60 
 
 
Baja confiabilidad 0,60 a 0,69 
 
 
Existe confiabilidad 0,70 a 0,75 
 
 
Fuerte confiabilidad 0,76 a 0,89 
 
 
Alta confiabilidad 0,90 a 1 
 
 






K:  El número de ítems 
Si
2 
:  Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
2 
:  Varianza de la suma de los Ítems 
Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K       
1        
Si 





Mediante la aplicación del Software estadístico SPSS V 22.0 se obtuvo la 
confiabilidad Alfa de Cronbach en el cuestionario aplicado a cada una de las 
variables.
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El instrumento cuestionario acerca de liderazgo se aplicó a una muestra 
piloto     a  diez     trabajadores     del  Instituto  Nacional  Penitenciario  de 
Lurigancho, obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la aplicación 
del programa SPSS versión 22. 
 
 










Válidos 10 100.0 
Excluidos(a) 0 .0 
Total 10 100.0 



















El  resultado  obtenido del  coeficiente  alfa  de  cronbach  es  igual  a  0,84  dicho 
instrumento es válido por ser mayor a 0.60, es decir cumple con los objetivos de la 
investigación. También el instrumento es confiable por ser mayor a 0.70 dicho 





El  instrumento  cuestionario  acerca  de  gestión  institucional  se  aplicó  a  una muestra 
piloto de diez trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario de Lurigancho, 
obteniendo el siguiente resultado de confiabilidad con la aplicación del programa 
SPSS versión 22. 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 





Válidos 10 100.0 
Excluidos(a) 0 .0 
Total 10 100.0 

















El resultado obtenido del coeficiente alfa de Cronbach es igual a 0.80, dicho 
instrumento es válido por ser mayor a 0.60, es decir cumple con los objetivos de la 
investigación. También el instrumento es confiable por ser mayor a 0.70 dicho 
instrumento presenta consistencia interna. 
 
Los datos de la muestra piloto que han sido considerados para esta prueba de 
validación, constituida por 10 items, para cada una de las variables. La muestra piloto 
integrada por diez trabajadores, esta resumida en las siguientes tablas.
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CUADRO N° 01 
 
LIDERAZGO 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
4 4 3 4 4 3 3 5 4 4 
3 2 5 2 4 3 4 2 4 3 
5 4 4 3 4 5 3 3 3 3 
3 2 2 4 3 4 3 5 3 4 
4 3 3 3 2 4 4 4 5 4 
2 3 3 3 5 5 3 2 4 4 
5 4 4 3 4 4 3 3 4 4 





CUADRO N° 02 
 
GESTIÓN INSTITUCIONAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 
4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 
3 3 3 4 4 3 3 3 5 3 
2 4 3 3 5 4 4 3 4 3 
3 4 5 2 3 4 3 4 3 5 
5 2 3 3 4 5 3 3 4 3 
4 4 5 2 3 3 4 3 3 3 
2 3 3 3 5 4 3 4 3 4 
4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 





CONSOLIDADO DE INFORMES DE OPINIÓN DE EXPERTOS 
DEL INSTRUMENTO 
 
Técnica de opinión de expertos y su instrumento el informe de juicio de expertos, 
aplicado a   5  magísteres o  doctores en  educación, para validar la encuesta-
cuestionario. Determinar la validez del instrumento implicó someterlo a la evaluación 
de un panel de expertos, antes de la aplicación para que hicieran los aportes 
necesarios a la investigación y se verificará si la construcción y el contenido del 
instrumento, se ajustan al estudio planteado y, para tal efecto, se hizo revisar el 
cuestionario.
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1.1 Nombre del Instrumento motivo de evaluación: Encuesta 
 
1.2 Título de la Investigación: 
 
“EL LIDERAZGO  Y  SU RELACIÓN CON LA GESTIÓN INSTITUCIONAL  
EN EL INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO- LURIGANCHO -2013” 
 
 




































































































































Adecuado al avance de 













Existe  una  organización 














Comprende los aspectos 














Adecuado  para  valorar 
aspectos  sobre la 




















Consistencia entre la 
formulación  del 

































La  estrategia  responde 












TOTALES  80.0% 80.0% 80.0% 80.0% 80.0% 
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento.
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II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Si es aplicable para el propósito propuesto. 
 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 80.0%. 
 
 
4.3  TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE  CUADROS 
 
 
ANÁLISIS DE FRECUENCIA 
 
El análisis de frecuencia de las puntuaciones alcanzadas después de aplicar el 
cuestionario a los trabajadores se tabuló y luego se sometió a una normalización, tal 
como se muestra en las siguientes tablas 




FRECUENCIAS CUALIFICACIÓN NIVELES CUANTIFICACIÓN 
Nula Nunca Deficiente [10- 11] 
Baja Casi nunca Regular [ 12-13] 
Media A veces Bueno [ 14-15] 
Alta Casi siempre Muy bueno [ 16-17] 
Muy alta Siempre Excelente [ 18-20] 
CUADRO Nº 003 
ANALISIS DE FRECUENCIA DE LA CUANTIFICACIÓN DE: 
LIDERAZGO 
 
CUALIFICACIÓN FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 2 4% 
Casi nunca 3 7% 
A veces 35 76% 
Casi siempre 5 11% 
Siempre 1 2% 









De la tabla se puede observar que   la distribución de frecuencias de Liderazgo 
notamos   que 2 trabajadores dicen nunca, 5 trabajadores Casi siempre, 3 







Del gráfico de barras muestra dichos resultados,  notándose la torre más alta en a 






Del gráfico de sector circular , notamos  que el 4% de trabajadores dicen nunca, el 
 
7% mantienen   casi nunca, 76% mantienen a veces, el 11% mantienen casi siempre, 
2%   mantienen siempre. Observándose   el mayor porcentaje de 76%, que mantiene 
su opinión a  veces, seguido por casi siempre.
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Casi nunca 5 
 
11% 
A veces 30 
 
65% 










CUADRO Nº 004 
 



















De la tabla se puede observar que la distribución de: GESTIÓN INSTITUCIONAL 
SOCIAL notamos   que 1 trabajador   afirman nunca, 5 trabajadores dicen casi 
nunca, 30 trabajadores afirman a veces , 5  trabajadores  dicen casi siempre, 4 








Del gráfico de barras muestra dichos resultados,  notándose la torre más alta en a 
veces, informando claramente que: la gestión institucional – social   tiene   una 






Del gráfico de sector circular , notamos  que el 2% de trabajadores dicen nunca, el 
11% mantienen  casi nunca, 67% mantienen a veces, el  11% mantienen casi 
siempre, 9%  mantienen siempre.  Observándose  el mayor porcentaje de 51%, que 
mantiene su opinión a  veces, seguido por casi siempre. 
 
 
CUADRO Nº 005 
 




CUALIFICACIÓN FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 1 2% 
Casi nunca 10 22% 
A veces 25 54% 
Casi siempre 8 17% 







De la tabla se puede observar que la distribución de: gestión institucional – 
económica notamos   que 1 trabajador afirman nunca, 10   trabajadores dicen casi 
nunca,   25 trabajadores   afirman a veces , 8 trabajadores   dicen casi 














Del gráfico de barras muestra dichos resultados,  notándose la torre más alta en a 









Del gráfico de sector circular , notamos  que el 2% de trabajadores dicen nunca, el 
22% mantienen  casi nunca, 54% mantienen a veces, el 18% mantienen casi 
siempre, 4%  mantienen siempre. Observándose  el mayor porcentaje de 54%, que 
mantiene su opinión a  veces, seguido por casi siempre. 
 
 
CUADRO Nº 007 
 




CUALIFICACIÓN FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 3 23% 
Casi nunca 8 14% 
A veces 20 47% 
Casi siempre 10 9% 
Siempre 5 7% 







De la tabla se puede observar que la distribución de: Gestión Institucional - 
económica notamos  que 3 trabajadores  afirman nunca, 8 docentes dicen casi 
nunca, 20 trabajadores afirman a veces, 10 trabajadores  dicen casi siempre, 5 











Del gráfico de barras muestra dichos resultados,  notándose la torre más alta en a 
veces, informando claramente que la gestión institucional- administrativa, es aceptable 






Del gráfico de sector circular , notamos  que el 4 % de trabajadores dicen nunca, el 
22% mantienen  casi nunca, 54% mantienen a veces, el 18% mantienen casi 
siempre, 4%  mantienen siempre. Observándose  el mayor porcentaje de 54%, que 




4.4   PRUEBAS DE  NORMALIDAD 
Antes de realizar la prueba de hipótesis respectiva primero determinaremos si hay 
una distribución   normal de los datos (estadística paramétrica) o no, es decir una 
libre distribución (estadística no paramétrica).   Para tal efecto utilizaremos la 
prueba de normalidad de shapiro wilk  (n<50). 
TABLA N° 008 
“PRUEBA DE NORMALIDAD” 
 
 shapiro wilk 
Estadístico gl Sig. 
Liderazgo ,148 3 ,017 
Gestión institucional ,146 3 ,004 
 
 
H0: Los datos (variable) provienen de una distribución normal. 
 
Ha: Los datos (Variable) no provienen de una distribución normal
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H0, si y solo si: sig > 0,05 
 
Ha, si y solo si: sig< 0,05 
 
 
Sobre la variable liderazgo, el valor estadístico  relacionado a la prueba nos indica un 
valor 0,148 con 3 grados de libertad, el valor de significancia es igual 0,017, como este 
valor es inferior a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para rechazar la hipótesis 
nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos no provienen de una 
distribución normal. 
 
Sobre la variable gestión institucional, el valor estadístico relacionado a la prueba nos 
indica un valor  0,146 con 3 grados de libertad, el valor de significancia es igual 
0,004 como este valor es inferior   a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para 
rechazar la hipótesis   nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos 
no provienen de una distribución normal. 
 
Conclusiones de la prueba de normalidad 
 
 
Ambas variables presentan distribuciones asimétricas, por lo que para efectuar la 
prueba de hipótesis a alcance correlacional  se deberá utilizar el estadígrafo  de chi-
cuadrado para determinar correlaciones. 
 
4.1  PRUEBA DE HIPÓTESIS 
HIPÓTESIS GENERAL 





HG. Existe  relación significativa  entre  liderazgo y  la gestión institucional en el 
 




H0: No Existe  relación significativa  entre  liderazgo y  la gestión institucional en el 
 
Instituto Nacional Penitenciario de  Lurigancho.
77  
b)       Estableciendo el nivel de confianza 
 
95% de nivel de confianza 
 
c)       Estableciendo el nivel  significancia 
 
5% (p-valor< 0,05) 
 





r     K 
X 
 







Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. 
asintótica 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo 
(unilateral) 
Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de 













  3 .000 .000
b




8.940 3 .000 .000
b
 .000 .080    
Estadístico 
exacto de Fisher 
8.002   .000
b





 1 .000 .000
b
 .000 .080 .000
b
 .000 .080 
N de casos 
válidos 




Donde:   Oij:  frecuencia observada de cada celda 
 
Eij:   Frecuencia esperada de cada celda 
 
x 2   : Chi calculado 
 
Realizando  los  cálculos  con  el  software  estadístico  SPSS  última  versión  se 
obtiene: 
Tabla N° 009 
Tabla de contingencia liderazgo * gestión institucional 
Recuento 
 LIDERAZGO Total 





BUENO 35 3 0 1 39 
EXCELENTE 2 2 1 2 7 
Total 37 5 1 3 46 
 
 








gl= (2-1)(4-1)= 3 como α=0.05 entonces en la tabla 
 
DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO 
 
 
Grados de libertad 
Probabilidad 
           
 0,95  0,90  0,80  0,70  0,50  0,30  0,20  0,10  0,05  0,01  0,001 
           
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25  7,82  11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
 No significativa Significativa 
 
 






















Como el valor del chi-calculado (8,671) es mayor que el valor de chi– 
crítico (7,82), entonces tomamos la decisión de  rechazar la hipótesis nula y 
aceptar la hipótesis general. 




Se concluye que   existe relación   estadísticamente   significativa entre   el 
liderazgo  y la gestión institucional  en el Instituto Nacional Penitenciario de
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Lurigancho, tal como se demostró con los resultados   del contraste de   la 
prueba de hipótesis. 
 
 








H1. Existe  relación significativa  entre liderazgo y la proyección social en el 
 
Instituto Nacional Penitenciario- Lurigancho. 
 
 
H2  No  Existe  relación significativa  entre liderazgo y la proyección social en 




b.  .Estableciendo el nivel de confianza 
 




c.  Estableciendo el nivel  significancia 
 










r     K 
X 
c 










Donde:   Oij:  frecuencia observada de cada celda 
Eij:   Frecuencia esperada de cada celda 
x 
2   
: Chi calculado 
 
Realizando  los  cálculos  con  el  software  estadístico  SPSS  última  versión  se 
obtiene:
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Tabla N° 011 
 
 



























Total 35 4 4 3 46 
 
 
Tabla N° 012 
 
CONSTRASTE CHI CUADRADO 
 
Pruebas de chi-cuadrado 





Sig. de Monte Carlo 
 
(bilateral) 
Sig. de Monte Carlo 
 
(unilateral) 
Sig. Intervalo de 
 
confianza al 95% 
Sig. Intervalo de 
 


















  3 .000 .000
b





8.940 3 .000 .000
b
 .000 .081    
Estadístico 
exacto de Fisher 
8.002   .000
b






 1 .000 .000
b
 .000 .081 .000
b
 .000 .081 
N de casos 
 
válidos 
46         
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DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO 
 
 
Grados de libertad 
Probabilidad 
           
 0,95  0,90  0,80  0,70  0,50  0,30  0,20  0,10  0,05  0,01  0,001 
           
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25  7,82  11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
























Como el valor del chi- calculado (8,315) es mayor que el valor de chi 
crítico, entonces tomamos la decisión de   rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis especifica1.
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Se concluye que existe relación estadísticamente  significativa entre  el 















H2.  Existe    relación  significativa  entre  liderazgo  y  la  economía    en  el 
 




H0:  No  existe  relación significativa entre liderazgo y la economía  en el 
 




b.  Estableciendo el nivel de confianza 
 




c.  Estableciendo el nivel  significancia 
 










r     K 
X 
c 









Donde:   Oij:  frecuencia observada de cada celda 
Eij:   Frecuencia esperada de cada celda
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c 
x 2   : Chi calculado 
 









































Tabla N° 014 
 
CONSTRASTE CHI CUADRADO 
 
 



















Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
 
Sig. Intervalo de 












































   
Estadístico 

















































DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO 
 
 
Grados de libertad 
Probabilidad 
           
 0,95  0,90  0,80  0,70  0,50  0,30  0,20  0,10  0,05  0,01  0,001 
           
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25  7,82  11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
 No significativa Significativa 
 
 























Como el valor del chi- calculado (9,456) es mayor que el valor de chi 
crítico, entonces tomamos la decisión de   rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis especifica2. 
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h.  CONCLUSIÓN 
 
Se concluye que existe relación estadísticamente significativa entre el 
liderazgo y la economía en el Instituto Nacional Penitenciario de 
Lurigancho. 








H3. Existe  relación significativa entre liderazgo y la administración  en el Instituto 
 




H0: No   existe   relación significativa entre liderazgo y la administración   en el 
 




b.  Estableciendo el nivel de confianza 
 




c.  Estableciendo el nivel  significancia 
 










r     K 
X 
c 










Donde:   Oij:  frecuencia observada de cada celda 
Eij:   Frecuencia esperada de cada celda 













































Tabla N° 016 
 
CONSTRASTE CHI CUADRADO 
 
 



















Sig. Intervalo de 
confianza al 95% 
 
Sig. Intervalo de 












































   
Estadístico 


















































DISTRIBUCIÓN CHI CUADRADO 
 
 
Grados de libertad 
Probabilidad 
           
 0,95  0,90  0,80  0,70  0,50  0,30  0,20  0,10  0,05  0,01  0,001 
           
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25  7,82  11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 9,49 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
 No significativa Significativa 
 
 


























Como el valor del chi- calculado (8,123) es mayor que el valor de chi 
crítico, entonces tomamos la decisión de   rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis especifica3. 
 
 




Se concluye que existe relación estadísticamente significativa entre el liderazgo 




4.6  Discusión de resultados 
 
 
En los resultados de cuadros y   gráficos, los objetivos y las hipótesis   de la 
investigación se realizan las siguientes discusiones. 
 
El   resultado obtenido nos muestra que hay relación estadísticamente directa positiva 
entre el liderazgo   y   gestión institucional en el Instituto Nacional Penitenciario de 
Lurigancho, en la parte descriptiva va como correlativa del procesamiento de datos. 
 
El liderazgo   tiene relación directa con la gestión institucional en el Instituto Nacional 
Penitenciario de Lurigancho, observándose en las gráficas   una correlación alta. 
 
En  cuanto a  la prueba de  hipótesis general respecto al liderazgo  en relación a la 
gestión institucional se utilizó la prueba  chi- cuadrado  siendo el valor de chi - calculado 
igual a 8,671,  con 3 grados de libertad,  y el valor de significancia es inferior a 0.05 
por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis general que plantea 
que las variables están relacionadas. Siendo su correlación de 0,80 lo que indica que 







Al finalizar el estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
 
1. Existe  evidencia estadística suficiente que nos permite concluir: la relación 
significativa entre liderazgo y   gestión institucional en el Instituto Nacional 
Penitenciario de Lurigancho. 
 
2.  En  relación    a  la  hipótesis  general    se  concluye  que  existe  relación 
estadísticamente significativa entre liderazgo  y la gestión  institucional,  tal como 
se demostró con el estadístico  chi- cuadrado, siendo el valor de chi - calculado 
igual a 8,671,  con 3 grados de libertad,  y el valor de significancia es inferior a 
0,05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis  alternativa  
que  plantea  que  las  variables  están  relacionadas. Siendo su correlación de 
0,80 lo que indica que si existe   una correlación alta. 
 
3. En  relación  a  la  primera  interrogante  se  concluye  que  existe  relación 
estadísticamente  significativa entre  el liderazgo y  la proyección social en el 
Instituto Nacional Penitenciario de Lurigancho. 
 
4. En  relación  a  la  segunda  interrogante  se  concluye  que  existe  relación 
estadísticamente    significativa  entre    el  liderazgo  y    la  economía  en  el 
Instituto Nacional Penitenciario de Lurigancho. 
 
5. En  relación  a  la  tercera  interrogante  se  concluye  que  existe  relación 
estadísticamente  significativa entre  el liderazgo y  la administración en el 









1.  Es  necesario  brindar  a  los  trabajadores  un  liderazgo  de  calidad  que  le permitan 
desarrollar la capacidad de autoestima, motivación de manera libre  y espontánea 
en todas las áreas de INPE, tratando de mantener un clima institucional de 
tranquilidad y propicio para desarrollar una gestión institucional adecuada. 
 
2. Se debe programar capacitaciones constantes a los trabajadores   sobre liderazgo 
en sus dimensiones diversas con la finalidad de buscar una mejor gestión 
institucional. 
 
3.  Los trabajadores del INPE tomen conciencia motivadora y  como  base esta 
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TITULO  DEL  PROYECTO:  “EL  LIDERAZGO    Y    SU  RELACIÓN  CON  LA  INSTITUCIONAL  EN  EL  INSTITUTO  NACIONAL  
PENITENCIARIO- LURIGANCHO -2013” 

















¿Cuál es  la relación que existe entre 
liderazgo y  la gestión institucional en 
el   Instituto   Nacional   Penitenciario- 
Lurigancho -2013? 
Determinar  la relación que existe 
entre     liderazgo  y     la  gestión 
institucional     en     el     Instituto 
Nacional                  Penitenciario- 
Lurigancho -2013. 
HG.   Existe      relación   significativa 
entre    liderazgo  y    la  gestión 
institucional    en    el    Instituto 
















Interés por ser líder 
Manejo                  de 
información 











































Muestra           46 




Técnicas De Recolección De Datos 
Se aplicaran la técnica estadística de Alfa 
de Crombach para ver la confiablidad del 
instrumento. 
 
Tratamiento Estadístico e 
Interpretación De Datos 
En   primera   instancia   en   el   presente 
trabajo de investigación se raizará la 
codificación  y  se  creará  una  base  de 
datos   con el programa de estadístico 
SPSS  21  última versión, las técnicas del 
análisis estadístico para la prueba de 
hipótesis se aplicará chi cuadrada por ser 
las variables cualitativas. Para ver la 
relación  entre  la  variable  liderazgo  y la 
variable gestión institucional en la Instituto 
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PROBLEMAS SECUNDARIOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
1.           ¿Cuál  es  la  relación  entre 
liderazgo y la proyección  social de 
la gestión institucional    en el 
Instituto Nacional Penitenciario- 
Lurigancho? 
4.                 Determinar            la 
relación entre liderazgo y la 
proyección social de gestión 
educativa    en el Instituto 
Nacional Penitenciario- 
Lurigancho 
H1. Existe  relación significativa  entre 
liderazgo y la proyección social de 
gestión institucional en el Instituto 
Nacional Penitenciario- Lurigancho 
2.¿Cuál es la relación entre liderazgo 
y la economía  en el Instituto Nacional 
Penitenciario- Lurigancho? 
5.      Determinar       la   relación 
entre liderazgo y la 




liderazgo y la economía     en el 
H2. Existe  relación significativa entre 
 
Instituto Nacional Penitenciario- 
Lurigancho 
3.¿Cuál es la relación entre liderazgo 
y  la  administración  en    el  Instituto 
Nacional Penitenciario- Lurigancho? 
3.Precisar       la   relación   entre 
liderazgo  y la administración  en 
el Instituto Nacional Penitenciario- 
Ancón 
H3. Existe  relación significativa  entre 
liderazgo y la administración en  el 
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ENCUESTA DE LIDERAZGO  Y  GESTIÓN INSTITUCIONAL 
 




Directivo                      Trabajador           Director 
 
Género: Hombre          Mujer 
 
 
Estimado (a) Señor (a): 
 
La presente encuesta es anónima y tiene como objetivo recopilar información sobre 
liderazgo y gestión institucional en el Instituto Nacional Penitenciario de Lurigancho, 
a fin de elaborar alternativas de solución. 
 
2. INSTRUCCIONES:  Lee    los  enunciados  de  cada  pregunta;  sea  honesto  y 
sincero; no dejes pregunta sin contestar 




1       Deficiente 
2       Regular 
3       Bueno 
4       Muy bueno 
5       Excelente 
 
N° ITEMS 1 2 3 4 5 
 LIDERAZGO  
01 ¿Cómo considera la gestión directiva?      
02 ¿Cómo considera la gestión institucional?      
03 ¿Cómo considera la gestión docente en la UGEL?      
04 ¿De qué manera el liderazgo transformacional mejora 
 
la calidad de gestión? 
     





 calidad de gestión?      
06 ¿De  qué  manera  el  liderazgo  carismático  mejora  la 
calidad de gestión? 
     
07 ¿La visión   y misión es la más adecuada a superar 
 
dificultades? 
     
08 ¿Los   directivos son comunicativos y eficientes en la 
 
gestión? 
     
09 ¿Los directivos lideran grupo de trabajo de qué forma?      
10 ¿Cómo considera el liderazgo en el INPE?      
 GESTIÓN INSTITUCIONAL  
 Proyección social  
11 ¿Cómo considera el desempeño  grupal en el penal?      
12 ¿Existe   liderazgo,   organización,   planificación       y 
 
capacitación constante? 
     
13 ¿Cree  que  un  buen  líder  que  se  proyecta  hacia  la 
 
sociedad mejora la calidad de gestión institucional? 
     
14 ¿Existe intercambio de comunicación con la sociedad 
 
penitenciaria? 
     
 ECONÓMICA  
15 ¿Los   directivos   se   encuentran   capacitados   para 
 
administrar la economía penitenciaria? 
     
16 ¿De qué manera considera el factor económico en la 
 
gestión institucional? 
     
17 ¿Existe  planificación económica en la institución?      
 ADMINISTRACIÓN  
18 ¿De  qué  manera  considera  la  administración  en  el 
 
penal? 
     
19 ¿Existe    relación  entre    líder  (director)  y    la  plana 
 
administrativa? 
     
20 ¿Cómo   considera   la   evaluación   para   mejorar   la 
 
gestión? 






DISEÑO DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL 
INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
 
I.     DATOS GENERALES 
 
1.1. Apellidos y Nombres del 
informante:……………………………………………........................... 
 
1.2. Cargo e institución donde 
labora:………………………………………………………………….. 
 
1.3 Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre   “EL LIDERAZGO   
Y   SU RELACIÓN CON LA GESTIÓN INSTITUCIONAL   EN EL INSTITUTO 
NACIONAL PENITENCIARIO- LURIGANCHO -2013” 
1.4 Autora del instrumento: DIOSES RIZZI CARLOS 
HERMOGENES 
 
Alumno de la Sección Maestría de la  Escuela de Postgrado de la Universidad  Nacional de 

















1.    CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2.    OBJETIVIDAD Está         expresado         en 
conductas observables. 
     
3.    ACTUALIDAD Adecuado  al  avance  de  la 
ciencia y la tecnología. 
     
4.    ORGANIZACIÓN Existe     una     organización 
lógica    entre    variables    e 
indicadores. 
     
5.    SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
cantidad y calidad. 
     
6.    INTENCIONALIDAD Adecuado     para      valorar 
aspectos sobre Liderazgo y 
Gestión Institucional 
     
7.    CONSISTENCIA Consistencia       entre       la 
formulación   del   problema, 
objetivos y la hipótesis. 
     
8.    COHERENCIA De índices, indicadores y las 
dimensiones. 
     
9.    METODOLOGÍA La  estrategia  responde  al 
propósito de la investigación. 
     
 
II.           OPINION DE APLICABILIDAD:…………………………………………............................ 
 




LUGAR Y FECHA:………………………… 
 








Firma del Experto 
Informante 
